



ESCUELA DE POSGRADO 
 
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 
 
Habilidades sociales y compromiso organizacional en la Institución Educativa N° 
156 “Joyitas de Jesús”, Nueva Cajamarca 
 
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 









                Dr. Orlando Alarcón Díaz (ORCID: 0000-0003-2042-7282) 
 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

























                                                                     Dedicatoria 
 
A todos los niños del Perú y 
especialmente, a los hijos de Nueva 
Cajamarca, en el derrotero que, en 

























                                                                    Agradecimiento 
 
Al Dr. Orlando Alarcón Díaz, por su 
extraordinario desenvolvimiento en los 
momentos claves de la asesoría de este 
trabajo de investigación. 














































Dedicatoria ......................................................................................................................................... ii 
Agradecimiento ................................................................................................................................. iii 
Página del jurado ............................................................................................................................... iv 
Declaratoria de autenticidad ................................................................................................................ v 
Índice ................................................................................................................................................. vi 
Índice de tablas ................................................................................................................................. vii 
RESUMEN ...................................................................................................................................... viii 
ABSTRACT ...................................................................................................................................... ix 
I. INTRODUCCIÓN. .................................................................................................................... 1 
II. MÉTODO. ................................................................................................................................ 21 
2.1. Tipo de investigación ............................................................................................................ 21 
2.2. Variables ............................................................................................................................... 21 
2.3. Población ............................................................................................................................... 24 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de información, validez y confiabilidad ................ 24 
2.5. Procedimiento ........................................................................................................................ 25 
2.6. Métodos de análisis de datos. ................................................................................................. 26 
2.7. Aspectos éticos....................................................................................................................... 26 
III.  RESULTADOS ........................................................................................................................ 27 
IV.  DISCUSIÓN ............................................................................................................................. 34 
V. CONCLUSIONES ................................................................................................................... 38 
VI. RECOMENDACIONES ......................................................................................................... 39 
REFERENCIAS .............................................................................................................................. 40 
ANEXOS .......................................................................................................................................... 43 
Test de habilidades sociales y compromiso organizacional .............................................................. 43 
Ficha técnica ...................................................................................................................................... 48 
Juicio de expertos .............................................................................................................................. 51 
Confiabilidad del instrumento ........................................................................................................... 60 
Autorización para el desarrollo de la tesis......................................................................................... 62 
Formulario de autorización para la publicación electrónica de la tesis ............................................. 63 
Acta de aprobación de originalidad de tesis ...................................................................................... 64 
Reporte de  Turnitin .......................................................................................................................... 65 





Índice de tablas 
 
Tabla 1. Operacionalización de variables ............................................................................ 22 
Tabla 2. Población ............................................................................................................... 24 
Tabla 3. Dimensión conductual ........................................................................................... 27 
Tabla 4. Dimensión personal ............................................................................................... 28 
Tabla 5. Dimensión situacional ........................................................................................... 29 
Tabla 6. Compromiso efectivo ............................................................................................ 30 
Tabla 7. Compromiso de continuidad.................................................................................. 31 
Tabla 8. Compromiso normativo ......................................................................................... 32 
Tabla 9. Comparación de resultados ................................................................................... 33 












El presente trabajo de investigación surgió como una necesidad de determinar el nivel de 
relación que existe entre las habilidades sociales y compromiso organizacional en la 
Institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús”, Nueva Cajamarca, considerando que al 
realizar el análisis de la problemática se observó que, precisamente es pertinente llevar a 
cabo un estudio que contribuya a establecer el nivel de significatividad, respecto las 
habilidades sociales y el compromiso organizacional. Esta situación motivó la realización 
del presente estudio fundamentado en la teoría de las habilidades sociales de Monjas, la 
teoría del comportamiento organizacional de Meyer y Allen, la teoría de las relaciones 
humanas de Chiavenato y la teoría de la inteligencia emocional de Goleman. El nivel de 
relación que existe entre las habilidades sociales y compromiso organizacional en la 
Institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús”, Nueva Cajamarca se determinó a través 
del test elaborado por el investigador y validado por expertos en investigación científica 
quienes han tenido en cuenta las dimensiones, indicadores e instrumentos. El estudio se 
realizó orientado por el tipo de investigación correlacional y el diseño no experimental. Se 
trabajó con una población de 20 integrantes. Luego del proceso se procedió a analizar, 
interpretar y discutir los resultados, concluyendo que el desarrollo de las habilidades 
sociales y el compromiso organizacional tienen implicancia recíproca la Institución 
Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús”. 
 
















The present research work emerged as a need to determine the level of relationship between 
social skills and organizational commitment in school No. 156 "jewels of Jesus", Nueva 
Cajamarca, whereas when the analysis of the problem was that it is precisely relevant to 
carry out a study that will help establish the level of significance, respect social skills and 
organizational commitment. This situation motivated the present study based on the theory 
of social skills of nuns, the theory of organizational behavior of Meyer and Allen, 
Chiavenato human relations theory and the theory of intelligence emotional Goleman. The 
relationship between social skills and organizational commitment in the institution 
educational No. 156 "jewels of Jesus", Nueva Cajamarca was determined through the test 
devised by the researcher and validated by experts in research a scientist who have taken 
into account the dimensions, indicators and instruments. The study was oriented by the type 
of correlational research and non-experimental design. He worked with a population of 20 
members. After the process proceeded to analyze, interpret, and discuss the results, 
concluding that the development of social skills and organizational commitment have 
mutual implication the educational institution Number  156 "Jewels of Jesus".   
 






En la sociedad actual, las habilidades sociales tienen mucha significatividad en la 
vida cotidiana de los seres humanos, en la medida que ayudan a interactuar favorablemente 
con el entorno. Los seres humanos, en forma permanente se encuentran en el imperativo de 
interactuar socialmente con los demás, a efectos de conseguir relaciones recíprocamente 
satisfactorias, por eso es que, el estudio de las habilidades sociales ha sufrido un 
considerable apogeo en los últimos años. La experiencia  revela que se invierte demasiado 
tiempo en la interacción social, empero las habilidades son inevitables, las cuales tienen 
que ser favorables a fin de tener un bienestar individual, en general. 
Las habilidades sociales son muy relevantes en las distintas áreas de vida diaria, en 
la medida que en el contexto laboral se encuentran trabajos en los cuales el trato 
permanente con las personas resulta ser muy preeminente para desarrollar la tarea de modo 
óptimo, servidores con caracteres bastante disímiles interactúan cotidianamente, quienes 
siempre están sujetos a interrelacionarse con los demás. 
“La práctica de las relaciones favorables con los compañeros de trabajo y amigos 
están subordinadas en gran magnitud al nivel de habilidad social que se ostente” (Carrillo, 
2015, p.7). 
Uno de los elementos que participan en el progreso total de la persona son las 
interacciones que se producen con los otros, estas interacciones constituyen una de las 
dimensiones sociales y afectivas primordiales que actúan en el comportamiento del sujeto, 
la cual señala una concepción individual de sí mismo, del resto y de la comunidad. 
“No obstante, actitudes desfavorables permiten que estas interacciones se alteren y 
se conviertan en una dificultad latente y de gran interés alrededor del geosistema entero, al 
margen de su dogma, género o nivel social y económico” (Naciones Unidas, 2006, citada 
por Becerra & Mondragón, 2013, p.27). 
De acuerdo con Betina y Contini (2011): 
La incorporación a ciertos grupos de pertenencia son espacios predilectos para la 
gestión de las habilidades sociales, en la medida en que puedan ofrecer experiencias 
favorables para asimilar conductas sociales, debido a que se aprende de lo que se percibe, 
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de lo que se experimenta y de los despliegues que se logra en las relaciones con las 
personas, también se asimilan pareceres sociales de los medios de comunicación (p. 70). 
En conclusión, “el escenario en sus variadas concepciones se asocia de manera 
decisiva a cómo aprenden y desarrollan habilidades sociales disfuncionales” (Ibid, p. 71) 
El tema del desarrollo de habilidades sociales se siente influenciado por el 
fenómeno de la globalización que ha perjudicado a la colectividad y exige un determinado 
tipo de persona en el devenir del tiempo, que sean sujetos que tengan la capacidad de 
tomar determinaciones, realizar un trabajo cooperativo, resolver dificultades, sujetarse a las 
transformaciones que puedan suceder en el planeta, gestionar el control de las emociones y 
estar en condiciones de hacer saber sus insuficiencias, por lo que es pertinente desplegar en 
las personas experiencias de naturaleza social que conlleven a la realización de sus labores  
sus labores de manera satisfactoria (Astochado, Delgado y Rojas (2014):p.43). 
“Se ha descuidado el hecho de  que las personas coexisten  en un entorno social que 
constituye parte de su esencia, lo cual implica que el entendimiento de las interrelaciones y 
de los demás sujetos es algo indispensable para poner en práctica una vida sensiblemente 
saludable, con trascendencia en los distintos espacios de la vida individual, emocional y 
laboral” (Rodríguez, 2013, p. 53). 
El escenario advierte que, en la Institución Educativa N° 156 “Joyitas de Jesús” de 
Nueva Cajamarca, las habilidades sociales óptimamente desarrolladas son fundamentales 
para el disfrute de una vida personal, profesional, laboral e institucional saludable y feliz, 
en la medida que los trabajadores poco apoco aprenden situaciones en las interrelaciones 
diarias 
Las habilidades sociales constituyen elementos fácticos de las vinculaciones 
interpersonales. La facultad de interactuar con los demás de modo agradable y 
recíprocamente gratificante, en los cuales, el ponerse en el lugar de los otros y la 
disposición de adaptarse a diferentes escenarios, juegan un papel protagónico. 
Las habilidades sociales determinan la felicidad, en la perspectiva que un ser humano 
para coexistir en un espacio donde impere la tranquilidad requiere de que lo entiendan y 
comprendan las personas que se encuentran  a su alrededor  
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Las relaciones sociales, sean de carácter individual, administrativo o laboral, en las 
que se evidencia el ejercicio de buenas costumbres, se practica la amabilidad, la cortesía, el 
respeto con los otros, demostración de interés por sus dificultades y ofrecer un trato 
decoroso permite que la persona experimente sensaciones positivas y ofrezca respuesta con 
el mismo entusiasmo 
Por el contrario, si no ocurre el ofrecimiento de un trato cortés, nada considerado 
genera un ambiente lleno de dificultades, haciendo que el ser humano se sienta 
emocionalmente humillado trayendo consigo mucha frustración y contrariedad hacia el 
poco educado interlocutor (Del Prado, 2013, p. 17). 
En la actualidad se percibe que existen muy buenos profesionales y altos gerentes 
que se muestran como muy capaces, que saben mucho de las tareas que realizan, pero que 
no observan buenas interacciones. 
 Si uno se da una vuelta por lugares de acceso público puede darse en cuenta en 
seguida del comportamiento socialmente inapropiado de gran parte de esas personas que 
trabajan en esos lugares. 
La pésima conducta de ciertos individuos que nos atienden pueden terminar 
arruinándonos el día, en la medida que resulta realmente sorprendente que individuos, cuyo 
ejercicio de funciones requiera de trato permanente con las gente no tengan las habilidades 
sociales que les permita cumplir sus albores de manera correcta. 
Si una persona no está en condiciones de actuar de manera habilidosa en su relación 
con los otros, no necesita buscar desempeñarse solidariamente para interactuar mejor, 
simple y llanamente requiere aprender habilidades sociales, que a lo mejor en esa 
circunstancia no posee o de lo contrario su expresión está entorpecida por factores 
inherentes a estados emocionales negativos, por ello debe considerar que la capacidad para 
manejarse socialmente es esencial a nivel del trabajo y de todos los espacio de la 
subsistencia. (Caballo, 2015, p.12). 
La Institución Educativa N° 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca dada la 
significatividad de  las habilidades sociales debe otorgar la relevancia que poseen a fin de 
realizar una tarea de mejor nivel, más efectiva y satisfactoria, porque constituyen 
instrumentos fundamentales en los trabajadores, en la perspectiva que les permite 
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interactuar de modo asertivo. “Al respecto se precisa que no ser asertivo llegaría a 
perjudicar de manera negativa a las interacciones, por tanto es necesario resaltar los efectos 
de no ser nada hábil en las relaciones que establece con otras personas, debido a que podría 
originar en los seres humanos un pobre control emocional, una precaria autoestima y un 
enorme apreciación de la frustración individual”(Ballesteros y Gil, 2002, p. 32). 
  “Las habilidades sociales han transitado por un proceso de redefinición constante 
trayendo consigo que aún actualmente no exista una concepción generalizada de lo que 
significa un comportamiento habilidoso socialmente, en cuyo contexto los expertos 
consideran que las peculiaridades que definen una conducta socialmente exitosa están 
sujetas, generalmente, a la realidad” (Cabrera, 2013, p.1).  
  “Las habilidades sociales se asimilan mediante el aprendizaje. En varias 
oportunidades, el retraimiento de conductas sociales o expresiones  provocadoras pueden ir 
en detrimento de las ocasiones de interactuar empleando conductas asertivas. Se necesita 
entrenar habilidades más eficientes que podrían ofrecer mayores probabilidades de 
aprender, madurar y vivir en paz” (Betina, 2011, p.63). 
  Las habilidades sociales son comportamientos de carácter social que se encuentran 
en el acervo de cada ser humano, las cuales garantizan cierto nivel de efectividad de las 
interrelaciones  con los demás. 
  “Según la UNESCO,  las habilidades para la vida son una gama de aptitudes para la 
administración individual y social, muy importante para una operatividad apropiada y 
autónoma, además permiten que los seres humanos adquieran las habilidades precisas para 
el progreso humano y afrontar efectiva y asertivamente los desafíos de la vida cotidiana” 
(Mamani, 2012, p.10). 
  “La OMS la conceptúa como la facultad para hacer frente a los desafíos de la vida 
diaria y conservar el bienestar en general a través  de una conducta favorable y dúctil en la 
que las personas puedan tener la probabilidad de distinguir y alcanzar sueños, satisfacer 
insuficiencias y enfrentar su contexto social y cultural” (Mamani, 2012, p.10). 
  Lazarus (1986) concibe a las habilidades sociales como un recurso muy relevante  
de resistencia, debido a la trascendencia del rol de la acción social en la acomodación de la 
persona” (Mckay, 1986, p.13). 
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  “En instancias de que, las habilidades sociales están en índice apropiado favorecen 
las metodologías y resolución de las dificultades, que coordinando con otros seres 
humanos incrementan aquella capacidad de captar su colaboración” (Lazarus & Folkman, 
1986, p.2). 
  Actualmente se advierte, en el ser humano, déficit en el control de impulsos y en la 
gestión del control de las emociones, debido al inapropiado manejo de las habilidades 
sociales y por tanto muestran dificultades para interactuar con su entorno, situaciones que 
los conduce a manifestarse de manera no asertiva, agresiva, expresando sus opiniones en 
forma hostil y sin respetar a los demás, sin embargo, algunos tienden más por el contrario a 
proceder pasivamente y a sentirse influenciados por otros, que les impide manifestarse 
libremente, por lo que su afectividad es ignorada. 
En la Institución Educativa N° 156 “Joyitas de Jesús”, Nueva Cajamarca, la 
situación de las habilidades sociales es un reflejo de las relaciones sociales y humanas que 
se desarrollan entre los integrantes de la entidad educativa, las cuales tienen que 
gestionarse de manera apropiada con el propósito de que la conduzca a un desarrollo 
organizacional óptimo. 
Entonces, la realidad advierte que los integrantes de la  institución educativa N° 
156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca necesitan, realmente asumir un compromiso 
organizacional con la entidad, considerando: 
La persona crea las instituciones como instrumentos para el desarrollo individual, la 
generación de bienes, entonces los seres humanos son los facultados para hacer en la 
institución, por lo mismo, los individuos pasan mayoritariamente desempeñando tareas, de 
modo que la entidad podría impactar notablemente en la vida cotidiana de los sujetos y en 
consecuencia anhelarían permanecer con la gente que está más subordinada a la actividad 
de la organización (Chiavenato, 1986, citado por Blanco y Castro, 2011 p.2). 
Las entidades como los seres humanos poseen objetivos por lograr, toda institución 
tiene  un propósito para la que fue creada, el cual está subordinado a lo que hagan o dejen 
de hacer sus integrantes. Si el trabajador se identifica, reconociendo sus valores y 
desempeñándose en forma idónea en el marco del cumplimiento con las labores, se genera 
una reciprocidad de esfuerzos, en las cuales se percibe la responsabilidad que asume el 
personal ante la institución 
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“La relación entre la persona y la institución no necesariamente es una interacción 
satisfactoria, en muchas circunstancias podría convertirse hasta en beligerante, en la media 
que si no existe compatibilidad, la entidad genera en las personas un estado de frustración, 
fracaso y escasa perspectiva de estabilidad” (Chiavenato, 1986, p. 139). 
“El compromiso organizacional es considerado como una predisposición hacia la 
tarea que se lleva a cabo en el proceso socializador, que a su vez se convierte en el 
intermediario, por el que los trabajadores asimilan los prototipos de conducta al interior de 
la institución” (Claure, 2003; Zavaleta, 2005).  
Se considera el compromiso como un dispositivo que genera conductas sólidas que 
facilitan el desempeño de los individuos, identificados con la actividad que prefirieron para 
alcanzar sus objetivos 
Por lo mismo, el compromiso es entendido como la generalidad de situaciones 
normativas para accionar en un derrotero que se entrelaza con los intereses de la 
institución” (De Frutos, Ruiz y San Martin, 1998, p.4). 
Las instituciones están modificando su idea hacia el empleado y lo que éste puede 
aportar a la organización, en la medida que se perciba ayudado y respaldado o 
comprometido con la institución. 
“Es más se percibe que  la tarea se ha generalizado y se ha tornado muy 
inconstante, en tal sentido es paulatinamente más complicado para las entidades y más 
específicamente para quienes se encuentran encargados  de la GGRRHH desarrollar ciertas 
estrategias que encaminen al logro de los propósitos establecidos” (Fernández, 2017, p.6). 
Actualmente se pone énfasis en el bienestar de los trabajadores, a la interna o fuera 
de la empresa, por lo que, el reto importante para la gerencia de recursos humanos será el 
diseño de dispositivos, por los cuales les permita sentirse comprometidos con la 
organización. 
Compromiso organizacional es el nivel en que el trabajador se identifica con la 




“La participación activa en la tarea implica, entonces, fomentar la identificación y 
el compromiso con una labor en particular”  (Robbins, 2009: 79, citado por Marino, 2017 
p.15). 
La relevancia actual de las personas en el contexto de sus labores constituye el 
corolario de variadas tendencias que se han dado desde otrora, las mismas que planteaban 
una visión distinta del ser humano en el escenario laboral 
A partir de lo cual sobreviene la predisposición de ciertos expertos respecto al 
estudio de las actitudes de los empleados que determinan su conducta al interior de la 
institución. Estas actitudes se relacionan con la satisfacción en el trabajo, la participación 
en la tarea y el compromiso organizacional (Rico y Rodríguez, 1998, citado por Marino, 
2017, p.17). 
De manera similar, para (Colquitt, 2007, citado por Frías, 2014) el compromiso 
organizacional constituye aquel interés de un trabajador de continuar siendo integrante de 
la institución, el cual ejerce incidencia en que un servidor sea retenido o rotado (De la 
Puente, 2017, p.16). 
“Los empleados que no se encuentran a gusto en la institución inciden en 
comportamientos de alejamiento que se conceptúa como una gama de actividades que los 
empleados desarrollan para impedir la situación de labores, las que podrían en la 
eventualidad concluir en el abandono de la entidad” (De la Puente, 2017, p.16). 
“El compromiso con la entidad es un tema de gran importancia que surge en el 
espacio de las labores y particularmente en la GGRRHH”  (Montoya, 2014, p.1).  
“El compromiso con la institución constituye un elemento determinante e 
influyente en el manejo de personal, permitiendo que la persona continúe en la entidad o se 
aleje” (Hellriegel & Slocum, 2009, p.9).  
En esta línea se ha percibido que se presenta una alta vinculación entre la 
satisfacción en general con el trabajo, con la responsabilidad afectiva, con el sentido de 
pertenencia, por tanto resulta necesario generar un aporte que permita establecer el grado 
de compromiso con la organización de los trabajadores de la IE N° 156 “Joyitas de Jesús” 
de Nueva Cajamarca. 
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Sobre el tema, Ruiz de Alba (2013) desarrolló un estudio relacionado con el 
compromiso institucional en la Universidad de Málaga, asumiendo que, éste no 
necesariamente se manifiesta de manera indiferente y haya asenso sobre el hecho de que la 
carencia del cumplimiento de las responsabilidades afecta a las entidades (p.68). 
Es muy relevante comprender que el rol que protagoniza la práctica de valores en el 
momento de entrelazarlos con la figura del compromiso del ser humano. Los valores son 
los que fortalecen la interacción con las próximas predisposiciones y conductas de las 
personas (p.69). 
Los directivos deben comprender las diferentes clases de compromiso que pueden 
presentarse en sus trabajadores y los efectos sobre las distintas motivaciones y lazos que 
origina, que naturalmente tendrá disímil impacto respecto de los resultados de la 
institución (p.79). 
En efecto asumiendo que el compromiso es un valor individual de los trabajadores 
con la organización, el estudio antedicho ofrece ciertas ideas para la implementación de 
este estudio. 
Sobre el tema, Sum (2015), en su estudio científico respecto al proceso de 
motivación y desenvolvimiento laboral desarrollado con los trabajadores administrativos 
de una entidad de Quetzaltenango, presentado ante la Universidad Rafael Landívar asumió 
que: 
La motivación constituye un asunto de gran relevancia para las instituciones, si se 
opera de mejor manera puede apoyar a que los empleados tengan una mejor productividad 
es fundamental para el desenvolvimiento de los trabajadores  y así conseguir inmejorables 
resultados. 
La motivación resulta de gran importancia si se quiere tener un mejor 
desenvolvimiento de los operadores, porque es ella la que conduce a que la persona 
accione de alguna forma en la institución se pretende conseguir los propósitos determinado 
y el cumplimiento de las metas (p.11). 
El desempeño de los trabajadores se manifiesta en las acciones que ellos efectivizan 
en su respectivo escenario de desempeño, dependiendo, a su vez, de la manera que los 
empleados de una entidad estén motivados.     
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Asimismo, la motivación contribuye a la descripción del comportamiento de los 
servidores en el desenvolvimiento de las labores. El ser humano requiere de distintas 
maneras para obtengan u n mejor provecho y alcance sus propósitos y metas (p.11). 
En la IE 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca, los trabajadores  necesitan 
tener bastante motivación en relación con sus tareas que desempeñan a fin de que en el 
devenir no se les presente limitaciones de índole personal o laboral, que podría ser 
perjudicial no sólo para ellos, sino también para la propia institución 
A este respecto, Lucha y Baerlocher (2016) realizaron un estudio sobre las 
habilidades interpersonales de un profesor, en la Universidad de Barcelona, España y a 
partir del cual asumieron que: 
Frecuentemente, los expertos mencionan que las habilidades desarrolladas entre 
personas se sujetan al temperamento del ser humano y que por consiguiente, no se pueden 
ni enseñar, menos aprender, solamente en ciertos casos, con el despliegue y experticia se 
llegaría gestiona esta habilidad social (p.1). 
El hincapié en la gestión de tales habilidades emerge a partir del enfoque 
comunicativo, a través del cual, el docente asume diversos roles al interior de la entidad 
(p.3) 
Se necesita, por tanto que, en la municipalidad de Pomahuaca se promueva un 
ambiente favorable que permita promover un buen ejercicio de las habilidades 
interpersonales por parte de los trabajadores  
Por su parte, Máynez (2016) desarrolló un estudio relacionado con la cultura y 
compromiso afectivo, concluyendo en el siguiente sentido: 
La cultura colectiva y la obligación no solamente sobresalen como elementos 
importantes en el espacio de la conducta de la organización, en particular,  en la tentativa 
de entender el entorno de las entidades y las maneras en que se gestionan (p.2) 
La obligación es un elemento significativo para comprender la conducta de los 
trabajadores, constituye una situación en la que una persona se identifica con la institución 
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Los trabajadores necesitan asumir compromiso responsable y serio con la IE 156 
“Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca, en la que comparten valores y no deben escatimar 
esfuerzo alguno en lo tiene que ver con la búsqueda de los propósitos organizacionales.  
Igualmente, Verde (2015) realizó un estudio sobre habilidades sociales, a partir del 
cual arribó a las siguientes conclusiones: 
No obstante, que en la actualidad se hace habitualmente referencia al hecho de 
gestionar la autoestima se percibe que los seres humanos no tienen clara la diferencia que  
La mayoría de los inconvenientes en la interacciones pueden ser comprendías como 
dificultades de comunicación, de gestión del control de las emociones o bien de carencia 
de asertividad y de ponerse en el lugar de los demás.  
Las buenas relaciones humanas completan de satisfacción la vida de las personas, 
están presentes en todos los espacios en que los seres humanos se conducen, 
convirtiéndose en aspecto bastante importante y primordial  de los individuos (p.13). 
Es evidente que, en el desarrollo de las habilidades sociales, la práctica de 
relaciones interpersonales es fundamental, aspectos que han sido considerados en el 
proceso del presente trabajo de investigación. 
En este contexto, la teoría de habilidades sociales de Monjas (1996) ha servido 
como soporte de la presente investigación, quien expresa que:  
“Las habilidades sociales no constituyen facultades congénitas con las que los seres 
humanos vienen a esta vida, sino que es posible que en las mayoría de individuos la 
gestión de éstas se subordine, fundamentalmente, a la maduración y las prácticas que van 
desarrollando a lo largo de su subsistencia” (p.17). 
La experiencia individual diaria manifiesta que en forma permanente  nos 
interrelacionamos de manera dual o en equipo y aquellas asociadas con lo social son mayor 
fuente de estima y bienestar de la persona.  
Es evidente que lo social parece encontrarse muy vinculado con las habilidades de 
carácter interpersonal del individuo, que con aquellas de tipo cognitivo e intelectual 
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En las interrelaciones con los pares la persona asimila concepciones propias, 
llegando al conocimiento de sí mismo y de los demás al realizar un parangón entre ellos y 
en conclusión formando su autoconcepto, en cuya interacción ejercita la reciprocidad, 
apreciada entre lo que se ofrece y se recepciona, la habilidad para ponerse en el lugar del 
otro, la capacidad para dirigir a otros, pero también para gestionar las directrices de otros, 
colaborando y cooperando facilitando la labor común y permitiendo que se muestre 
agradable para todos. 
En consecuencia, los pares operan como elementos de control fortaleciendo o 
castigando ciertos comportamientos 
Monjas (1996) utiliza la terminología de habilidad para expresar una gama de 
conductas adquiridas y aprendidas más no un perfil de la personalidad y por consiguiente 
las habilidades sociales son una serie de actuaciones que realizan las personas al entrar en 
contacto con sus semejantes (p.18). 
Prosigue, Monjas (1996) y tiene en cuenta que la facultad social constituye un 
constructo de conjetura y teoría general y a su vez es una definición multidimensional y 
amplia, en tanto que las habilidades sociales son conductas sociales particulares que en 
total conforman las bases del desenvolvimiento social competente (p.18). 
Las habilidades sociales constituyen conductas asimiladas, fundamentalmente 
mediante el aprendizaje, así como, mediante el contexto en el que subsiste el ser humano, 
en el cual va asimilando habilidades y conductas que les permiten interactuar de manera 
satisfactoria con los otros. 
El presente cuerpo organizado de conocimientos manifiestan notoriamente que las 
habilidades de índole social no son congénitas a las personas, sino que se van logrando en 
el transcurso de la vida de acorde con la madurez, desarrollo y a sus prácticas de 
aprendizaje en el contexto de la familia, la escuela y la comunidad. 
El aporte de la teoría del compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997) ha 
servido como sostén del presente trabajo de investigación, quienes al respecto han 
identificado hasta tres componentes, precisamente del compromiso organizacional: 
“El compromiso de afectividad, de permanencia y el normativo. El primero de los 
cuales está asociado con el afecto emocional, la identidad e implicancia ante la institución; 
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el otro pone énfasis en el coste que implicaría para la persona alejarse de la entidad y el 
tercero está relacionado con el sentimiento de exigencia por parte de la persona de 
mantenerse en la organización”  (Blanco y Castro, 2011, p.217). 
La asociación entre individuo e institución no necesariamente constituye una 
interacción favorable, varias veces se convierte en una relación controversial (Argyris, 
1968, p.2), trata de manifestar el inconveniente entre los propósitos que las entidades 
buscan y los planes personalistas de los trabajadores, generando en ellos un sentimiento de 
revés, fracaso, pugna y, naturalmente, reduce la perspectiva de permanencia. 
Para Meyer y Allen (1997) “el compromiso con la institución está asociado a un 
estado psicológico, así como a una peculiaridad de las interrelaciones de los trabajadores 
con la institución y tiene implicancias en la toma de decisiones respecto a si proseguir o no 
siendo integrantes de la entidad” (Blanco y Castro, 2011, p.220). 
Es posible que los seres humanos perciban que se sienten conminados a proseguir 
su relación con la entidad, cuando se dé cuenta del riesgo que entrañaría el alejamiento de 
la institución, cuando se percate de las escasas posibilidades que existen  de encontrar otro 
trabajo, de tal manera que ante esto, el ser humano necesita expresar un alto índice de 
compromiso de permanencia en la institución (Meyer y Allen, 1981, citados por Hurtado, 
2017, p.22). 
Esta teoría trata de comprender hasta 2 vertientes, la primer está relacionada con la 
demanda moral puesta de manifiesto en el trabajador, de recompensar con honestidad 
algunos beneficios que la ofrecido la institución 
La otra vertiente está asociada con una peculiaridad individual del trabajador, dado 
que comprende dogmas, actitudes valóricas y de sociabilidad, lo que le conducen a 
accionar de manera comprometida frente a las responsabilidades alcanzadas. 
En tal sentido, frente a un compromiso normativo, el trabajador esboza dos formas 
de ofrecer respuestas: un comportamiento de honestidad y otro de responsabilidad (Meyer 
y Allen, 1981, citados por Hurtado, 2017, p.24). 
Por tanto, el comportamiento del trabajador necesita desarrollarse en función de los 
componentes afectivo, normativo y de permanencia en la Institución Educativa N° 156 
“Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca. 
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Del mismo modo, la Teoría de las Relaciones Humanas de Chiavenato (1992) 
considera que en las entidades, las personas intervienen en diferentes grupos sociales y 
permanecen en constantes interrelaciones. Esta teoría estudió a profundidad esa 
interacción. 
Cada ser humano se circunscribe como una personalidad eminentemente 
distinguida en la conducta con los que interactúa, pero al mismo tiempo se siente 
influenciada por los demás. Cada persona trata de adaptarse a diferentes colectivos 
tratando de ser aceptada y comprendida.  
Es fundamentalmente que al interior de la institución emergen las ocasiones de las 
relaciones interpersonales, en cuyo contexto, un adecuado entendimiento contribuye al 
surgimiento de una ambiente en el que cada persona es motivada a manifestarse con 
libertad 
Por tanto deben predominar las relaciones interpersonales de un modo efectivo para 
generar y mantener un espacio que permita lograr los objetivos y metas  
“La redención de la fortaleza humana a través de la motivación se subordina mucho 
a la subsistencia de condiciones de un ambiente apropiado de la institución, por eso es que 
la autoridad necesita identificar las necesidades de las personas para entender de mejor 
manera la conducta de los trabajadores y emplear la motivación como instrumento para 
fortalecer la calidad de vida dentro de la entidad” (López, 1992, p. 15). 
En efecto se aprecia que la sociedad experimenta cambios importantes, los cuales  
inciden en el desarrollo humano, en las formas de vida de los seres humanos, en las 
interrelaciones que ocurren al interior de las organizaciones. Es más,  las TIC están 
permitiendo que el espacio esté cerca y los individuos lejos, no obstante interactúan en 
tiempo real” (Bigum y Kenway, 1999, p.2).  
Esta dinámica demanda considerar a la persona y el potencial que ostenta 
entendiéndolo en una direccionalidad integral, teniendo en cuenta los aspectos intelectual, 
afectivo y social, admitiéndolo como un ser activo que puede evolucionar y cambiar el 
entorno en el que vive. 
Respecto a lo referido Senge (1999) expresa que las instituciones necesitan planear 
el desarrollo de la persona teniendo en cuenta la óptica motivacional y considerando que es 
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un prototipo actual, incentivando la edificación de condiciones primordiales para 
configuración del binomio entidad-empleado, así como la alternativa de involucrarse en el 
proceso productivo con gran efectividad. (p.17) 
“Esta inquietud ha sido acopiada por quienes ocupan cargos en la vida pública y 
privada del país, por quienes a lo largo del devenir histórico han observado la necesidad de 
las instituciones ofrezcan un escenario que fomente el desarrollo de interrelaciones 
favorables entre los empleados, así como una atmósfera laboral agradable para el ejercicio 
de las funciones” (Vásquez, 2018, p.11). 
Es fundamental que los trabajadores de la Institución Educativa 156 “Joyitas de 
Jesús” interactúen positivamente, en un espacio laboral favorable para el ejercicio de sus 
funciones.  
Asimismo, la teoría de la inteligencia emocional de Goleman fundamenta la 
presente investigación en la medida que: 
Góleman (1995) afirma que la inteligencia emocional es la capacidad para 
reconocer las emociones propias, identificar un sentimiento, en tanto ocurra; conducir las 
emociones, tratando de adecuarlas a las circunstancias; gestionar la propia motivación, 
reorientándola al servicio de un propósito, incluso reconociendo, la de los otros. Las 
personas con inteligencia emocional desarrollada actúan socialmente mostrando una gran 
capacidad de compromiso (p.137). 
Para conocer la inteligencia de una persona no sólo son necesarios los 
reconocimientos y grados académicos, ya que seres humanos con extraordinarias 
calificaciones académicas, presentan muchas veces dificultades para interactuar con otros 
individuos o para conducir otras dimensiones de su subsistencia 
“La inteligencia emocional constituye la facultad para identificar los sentimientos 
personales y de los demás. Es la actitud de estimularse y desarrollar relaciones sanas con 
otras personas. Es una serie de actitudes y competencias que condiciona el comportamiento 
de la persona, sus maneras cómo reacciona o su estado mental” (Goleman, 1998, p.98, 
citado por Granda, 2018, p.13). 
Al respecto Tobar (2012) afirma, por ejemplo, que lo que particulariza a los seres 
humanos que logran una mayor satisfacción en el trabajo so significa que tengan un 
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coeficiente intelectual elevado, sino el domino de una cadena de habilidades blandas, como 
la gestión del control de las emociones, la motivación, el ponerse en el lugar del otro, la 
capacidad de edificar y mantener interacciones de calidad con los que se encuentran a su 
alrededor. Todas estas particularidades conforman la concepción de inteligencia emocional 
(p. 60). 
Un estado emocional constituye una capacidad que se ha adquirido sobre la base de 
la inteligencia emocional que trae consigo un desempeño de la tarea de nivel destacado 
Las emociones son, esencialmente impulsos que nos conducen a accionar. La 
emoción es la alteración o perturbación de la mente, en cuyo contexto, a partir de las 
cuales, la inteligencia emocional es la facultad de identificar sentimientos propios y 
ajenos y la habilidad para gestionarlos (Goleman (1995), citado por Saénz-Lòpez & De 
las Heras (2013, p. 17). 
Entonces, las habilidades sociales comprende una de las variables de la presente 
investigación, las cuales: 
Conjunto de comportamientos manifestados por una persona en un escenario 
interpersonal que evidencia opiniones, deseos, sentimientos, predisposiciones de ese 
individuo de una manera apropiada a la realidad respetando esos comportamientos en los 
otros, que en general soluciona dificultades inmediatas de la situación en tanto aminora la 
posibilidad de dificultades futuras (Caballo, 1986, p.137). 
Salamanca (2009) consideró que: “son una serie de facultades que contribuyen a 
que una persona interactúe de mejor manera en las labores que desempeña” (p.65). 
Asimismo, Mujica (2005) mencionó que: “Son aquellas peculiaridades de un ser 
humano que le permite interrelacionarse con los demás de modo efectivo” (p.23). 
“Las habilidades son el comportamiento que permite a un ser humano a accionar en 
función de sus intereses, protegerse sin evidenciar ansiedad inadecuada, manifestar con 
autonomía sus sentimientos, ejercer sus derechos sin atentar o negar los, de los otros” 
(Alberti, 1978, p.3). 
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“Las habilidades sociales son aquellas que permiten manifestar comportamiento 
que son reforzados en forma positiva o negativa y de no expresar comportamiento que son 
punitivos o extinguidos por los otros (1973, p. 304). 
El desarrollo de las habilidades sociales significa preservar y brindar afecto y 
amistad a los que nos rodean, valorar los vínculos que se establecen con los otros, realizar 
socorros y brindar auxilio y proteger a la gente próxima a nosotros cuando así lo requieran, 
admitir nuestros propios sentimientos y de los de la gente del entorno, ofrecer el mismo 
trato a todos, incentivar al grupo del que uno es parte a hacer las cosas, fortalecer las 
relaciones colectivas, estructurar actividades de grupo y conducirlas hacia un buen 
derrotero, ejecutar favorablemente las tareas como integrante activo del equipo practicando 
la lealtad y sentirse parte de él (Monjas, 2014, p.15). 
En este devenir, la dimensión conductual de las habilidades sociales  se refiere a la 
forma de conducta que se necesita en determinados contextos (Dongil y Cano, 2014, p.3). 
Es la que comprende predisposiciones o maneras de accionar como por ejemplo 
solicitar algún favor, empezar coloquios, manifestar agrado o desagrado, preservar las 
conversaciones, así como irradiar felicidad 
Entonces, la dimensión conductual se encuentra relacionada con “el inicio, 
mantenimiento y culminación de conversaciones, manifestar sentimientos favorables, 
recibir estados de emoción agradables, hacer defensa de los derechos, realizar pedidos o 
solicitar algún  favor, oponerse a las peticiones, enfrentar situaciones críticas2 (Dongil y 
Cano, 2014, p.3). 
Por su parte, la dimensión personal de las habilidades sociales es la que involucra 
apreciaciones, expectaciones, sentimientos, normas, pensamientos, práctica de valores, 
valoraciones que pueden perjudicar el desenvolvimiento social 
“La dimensión individual está asociada con el hecho que una persona se puede 
evidenciar afectada su accionar en la sociedad en mérito a sus dogmas creencias, 
experiencias que haya reservado y de las figuras que estas pongan de manifiesto, 
reestructurando la forma de pensar, incluso, en  la apreciación de los incentivos recibidos y 




A su vez, la dimensión situacional de las habilidades sociales es la que asocia con el 
contexto, es el escenario en el que se da el desenvolvimiento social. Está estructurada en 
función de la atención  a lo propósitos próximos del desenvolvimiento de la persona en el 
mundo social, preservar o fortalecer la interrelación y conservar la autoestima 
En este escenario, el compromiso organizacional, el cual ha sido comprendido en la 
participación activa en la entidad (Mowday, Steers & Porter, 1979), constituye una de las 
variables del presente trabajo de investigación 
Tena y Villanueva, (2010) conceptuaron el compromiso que se asume ante la 
institución como el ímpetu de la intervención de un trabajador y su grado de identificación 
con la entidad, participando y aceptando los objetivos y la práctica de valores, con 
predisposición a desplegar esfuerzo alguno en provecho de la entidad y el anhelo de formar 
parte de ella (p.121). 
Chiavenato (1986) realiza una descripción respecto del compromiso con la entidad 
que deben asumir los empleados, porque son los que tienen generar los activos de la 
institución, por eso es que los seres humanos pasan la mayor parte realizando sus tareas y 
con ello permitir que la dependencia logre impactar de manera considerable en la vida de 
los integrantes. (p. 35). 
 
“El compromiso con la institución resulta muy relevante para que los seres 
humanos, a través de la identidad y la responsabilidad logren experimentar a la entidad 
como suya y sean fieles al comprenderse” (Pons y Ramos, 2010, citado por Chirinos y 
Vela, 2017, p.12). 
“El compromiso con la organización ocurre  cuando la gente empieza el 
compromiso al interior de la entidad, es decir desde el contexto interno” (Chiang, Núñez, 
Martín y Salazar, 2010, p.13). 
En esta línea, el compromiso afectivo es una dimensión del compromiso 
organizacional: 
Es el vínculo emocional que el ser humano asume respecto de la entidad Se 
encuentra asociada a la complacencia de las insuficiencias y expectaciones del trabajador. 
(Meyer & Allen, 1991, citados por Rivera, 2010).  
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Estos estudiosos a partir de los aportes de Mowday, Porter y Steers establecieron 
ciertos niveles: particularidades individuales: edad, sexo, educación. Peculiaridades 
constitutivas: interrelación entre trabajador/empresa, el cargo, el estatus del cargo. 
Particularidades relacionadas al empleo: el asumir de manera competente la toma de 
determinaciones y manifestar actitudes y pericias de profesionalismo (De la Puente, 2017, 
p.17). 
Chiavenato (2004) expresa que este componente posibilita estabilidad en el ser 
humano y potencia seguridad entre servidor y empleador, a través de un vínculo con ls 
institución, en cuyo contexto se trata de la confianza por contexto asociada al temor y 
solamente funciona en instancias que estén claras las consecuencias de retirarse; confianza 
por conocimiento, la misma que surge tras un largo intervalo de tiempo de observación 
cuando se está en condiciones de predecir y comprender el comportamiento de los demás y 
confianza por identidad, que se origina a partir del lazo de carácter emocional que 
comparten las personas  (p.137). 
 
Del mismo modo, el compromiso de continuidad constituye otra de las dimensiones 
del compromiso organizacional: 
Es un estado de subordinación a las expectativas del trabajador, siendo la 
convivencia el eje fundamental y el costo pecuniario que implica continuar  en la 
institución o prescindir de ella asumiendo las consecuencias de esta toma de decisiones 
(Rivera, 2010, p.14). 
Igualmente, el compromiso normativo constituye otra de las dimensiones del 
compromiso organizacional, al respecto: 
Meyer & Allen (1991, citados pro Rivera, 2010) indican que “la adhesión del 
empleado con su organización se da cuando se siente en deuda con ella por haberle dado 
una oportunidad o recompensa” (p.21). 
Sobre el particular, Morales (2004) expresa que la probidad constituye un ejercicio 
consciente y espontáneo necesario para el desarrollo de los compromisos asumidos y 
acomodarlos a la acción verbal manifiesta en forma expresa o tácita (p.30). 
Arciniega (20029 hace lo propio en la medida que demuestra que el quehacer 
emocional está comprendido en este componente, toda vez que el empleado necesita 
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experimentar un sentido del cumplimiento del deber y de la lealtad para con la entidad. 
Estos seres humanos requieren encauzar sus esfuerzos de manera incondicional como el 
compromiso afectivo (p.11). 
Rivera (2010), por su parte asume que el compromiso normativo se enmarca como 
aquella responsabilidad de índole moral y discrecional que los seres humanos gestionan en 
concordancia con sus dogmas y sentimientos para con la entidad a manera de reciprocidad 
por lo logrado de ella. El no respetarla trae consigo una especie de culpabilidad en el 
trabajador (p.18). 
En esta línea, el problema de investigación fue formulado de la siguiente manera 
¿cuál es el nivel de relación que existe entre las habilidades sociales y el compromiso 
organizacional en la institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca? 
El presente trabajo de investigación se justifica en el sentido de que se necesita 
determinar la relación que existe entre las habilidades sociales y el compromiso 
organizacional en la institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca, 
para el caso se ha empleado metodologías, procesos, herramientas y técnicas, los mismos 
que han contribuido a la demostración, validación y fiabilidad del estudio, su relevancia 
está muy relacionada con la descripción del comportamiento de las variables. 
El presente estudio es significativo en el sentido que contribuye al reconocimiento 
con más objetividad del desarrollo de las habilidades sociales y el compromiso 
organizacional en la institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca,  
toda vez que, en razón de los resultados alcanzados se ha de procurar el mejoramiento del 
servicio a la comunidad.  
En tal sentido, la hipótesis fue formulada de la siguiente manera: 
H1: Existe relación entre las habilidades sociales y el compromiso organizacional 
en la institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca. 
H0: No existe relación entre las habilidades sociales y el compromiso 
organizacional en la institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca.  
Del mismo modo, el objetivo general se plantea de la siguiente manera. Determinar 
el nivel de relación que existe entre las habilidades sociales y el compromiso 
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organizacional en la institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca; 
mientras que los objetivos específicos fueron planteados de la siguiente forma: 
Identificar el nivel de desarrollo de las habilidades sociales  en la institución 
Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca . 
Establecer el grado de desarrollo del compromiso organizacional en la institución 
Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca.  
Analizar el nivel de relación que existe entre las habilidades sociales y el 















2.1. Tipo de investigación 
Fue de tipo correlacional, el cual estuvo orientado a determinar el nivel de relación 
que existe entre las habilidades sociales y el compromiso organizacional en la institución 
Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca 
Diseño de investigación 
Atendiendo a la naturaleza del estudio, el diseño de investigación es de tipo no 








M : Muestra 
Ox: Observación de la variable 1 
Oy: Observación de la variable 2 
R  : Relación entre las variables 
 
2.2. Variables 
Variable 1: Habilidades sociales 
Son conductas de carácter social que se van adquiriendo mediante el aprendizaje 
que dan respuesta a patrones socialmente valederos y que coadyuvan de manera definitiva 
al desarrollo de las interrelaciones. Son comportamientos necesarios para que subsista un 
relación interpersonal superlativa y provechosa para sí mismo y para los otros que 







Variable 2: Compromiso organizacional 
El compromiso organizacional es un estado psicológico a través del cual un 
empleado se siente como parte de la organización y además se siente integrado en la 
misma, a través de un vínculo (Fernández, 2017, p.32). 
Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de variables 























Empieza, conserva y concluye diálogos, 
así como manifiesta sensaciones positivas, 
recibe sentimientos positivos, afronta las 
críticas y defiende los propios derechos 
Cultiva el apoyo social, evita el 
aislamiento, establece relaciones 
interpersonales, hace amigos, resuelve 
conflictos 
Adopta una actitud respetuosa, escucha 
atentamente, hace preguntas adecuadas, 
da algo de información sobre el mismo  
Considera sus propios sentimientos, 
deseos y necesidades, pero también tiene 







































Percibe la realidad de manera integral y 
no de manera aislada e independiente 
 Desarrolla expectativas, pensamientos y 
sentimientos 
Percibe que su actuación social puede 
verse afectada por sus creencias, 





Se ubica en el contexto en el que ocurre el 
desarrollo de las labores.  
Mantiene o mejora las interacciones con 
los demás y mantiene o mejora la 
autoestima. 
Expresa la influencia del contexto en el 




































El lazo emocional que tiene con la 
Institución Educativa se con la 
satisfacción de necesidades y 
expectativas  
La institución Educativa le genera 
estabilidad y fortalece la confianza entre 
empleado y empleador. 
Se identifica y establece confianza con 
la Institución   
Confía en la Institución, entiende su 
conducta y la del otro, porque comparten 






















































Concibe que su estabilidad en la entidad 
se encuentra sujeta a sus intereses y 
satisfacción de necesidades 
Reconoce que como trabajador de la 
institución necesita estabilidad 
económica, comodidad y beneficios 











Siente que tiene una deuda con su 
institución por ofrecerle la oportunidad 
de laborar en ella 
  
Siente que la remuneración que le 
ofrecen por su trabajo no es suficiente 
para la gestión de elevados niveles de 
compromiso con la entidad. 
 
Considera que los incentivos y 
reconocimientos son fuentes frecuentes 
de compromiso 
 






2.3. Población  
 
La población y muestra se encuentra conformada por un total de 20 servidores de la  
Institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca, tal como se observa 




Grupo de estudio  
Total Hombres Mujeres 
F % F % F % 
6 30 14 70 20 100 
 
Fuente: CAP de la Institución Educativa Nº 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de información, validez y confiabilidad 
El proceso de acopio de información se ha desarrollado sobre la base de ciertas 
herramientas y técnicas; así la técnica del fichaje ha estado orientada al recojo de 
información de índole teórica, la cual ha permitido encauzar la investigación y para el 
efecto se empleado fichas bibliográficas, en las que se registraron los datos pertinentes de 
los documentos leídos, fichas textuales, por las cuales se desarrolló la transcripción de un 
párrafo del documento leído para el adecuado tratamiento de la investigación; las fichas de 
comentario, por su parte permitieron que se anote ciertas acotaciones de la información 
recogida y que obviamente la investigadora los ha considerado necesarios. 
A su vez, las técnicas de campo, entre ellas, la observación, la cual se ha 
desarrollado al amparo de lineamientos de  probidad, entereza y confiabilidad con el 
objetivo de obtener información relevante sobre el nivel de relación que existe entre las 
habilidades sociales y el compromiso organizacional en la Institución Educativa Nº 156 
“Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca. Asimismo, el cuestionario se convirtió en una 




escrupulosa respecto de la investigación con el propósito que sean respondidas por el 
grupo de referencia. El test permitió la valoración de los propósitos determinados y la 




La validez se ha supeditado al veredicto profesional de hasta tres expertos en la 
temática, quienes ostentan aptitud moral, ética y técnica acorde con el estudio y amplios 
conocimientos en asuntos de índole científica, quienes han realizado valoraciones al 












Se ha determinado las distintas etapas por las que ha atravesado la investigación. En 
todo el proceso se hizo un exhaustivo razonamiento, así como se desarrollaron inferencias 
subjetivas desde situaciones generales y se puso de manifiesto conclusiones universales 
desde deducciones particulares. Se instauró en forma pormenorizada las maneras 
relacionadas con las fuentes y localización, los métodos para el acopio de datos, el 
instrumento que condujo a la valoración del contexto, las variables, las definiciones 




Estadístico de confiabilidad 





2.6.  Métodos de análisis de datos. 
 
La información se organizó en tablas y se realizó el correspondiente análisis y 
esclarecimiento de los resultados empleando la estadística de naturaleza descriptiva 
utilizando los Programas Excel y SPSS 
Se utilizó el instrumento de recojo de información, a partir del cual se acumuló 
datos muy trascendentes, los cuales fueron organizados de modo estadístico que 
permitieron un elevado esclarecimiento y determinación por parte de la investigadora. 
Se hizo uso de la media aritmética, la desviación estándar y el coeficiente de 
variabilidad.  
2.7. Aspectos éticos 
La perspectiva de la investigación necesitó no solamente del compromiso de 
aportes específicos a la comunidad, sino también ofrecerle la apreciación científica 
correspondiente, la misma que, evidentemente se circunscribió un demanda de índole 
moral, en la configuración de un estudio ciertamente meritorio utilizando en forma 
responsable y seria la información que siempre permanece a disposición soslayando la 
búsqueda del provecho de aquella temática que ya ha sido validada. En este contexto, una 
investigación equívocamente estructurada con resultados escasamente reservados desde el 
punto de vista científico, obviamente no es de naturaleza ética. 
Sin autenticidad, el estudio no produce ningún valor agregado, menos saber 
científico, no genera provecho alguno y por tanto, tampoco se justifica que se atribuya 
fluctuaciones y en consecuencia se llegue a perjudicar a los seres humanos. Sin embargo, 
quien lleve a cabo la investigación tiene que responsabilizarse de las situaciones 
desfavorables que se originen a partir de su quehacer investigativo, el cual se encuentran 
en el imperativo de adaptarse a la legitimidad y los postulados de índole ética que 








III.  RESULTADOS 
Objetivo específico 1 




Nivel F % Estadígrafos 
Alto 2 10  
        = 12,25 
    S  = 3,43 
   CV = 28% 
Medio 5 25 
Bajo 13 65 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Cuestionario estructurado y aplicado al grupo de estudio 
Fecha: abril 2019 
 
 La valoración efectuada a la dimensión conductual expresa que el grupo de 
referencia manifiesta una percepción baja evidenciada alrededor del 65%. El promedio 
logrado en la óptica de la muestra representativa es de 12, 25 puntos. Las numeraciones 
desarrolladas adyacentes al valor promedio es de 3,43 puntos y el coeficiente de 















Nivel F % Estadígrafos 
Alto 5 25  
        = 11,75 
    S  = 3,35 
   CV = 28,51% 
Medio 3 15 
Bajo 12 60 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Cuestionario estructurado y aplicado al grupo de estudio 
Fecha: abril 2019 
 
 La valoración efectuada a la dimensión personal expresa que el grupo de 
referencia manifiesta una percepción baja evidenciada alrededor del 60%. El promedio 
logrado en la óptica de la muestra representativa es de 11,75 puntos. Las numeraciones 
desarrolladas adyacentes al valor promedio es de 3,35 puntos y el coeficiente de 




















Nivel F % Estadígrafos 
Alto 4 20  
        = 12,5 
    S  = 4,16 
   CV = 32,12% 
Medio 2 10 
Bajo 14 70 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Cuestionario estructurado y aplicado al grupo de estudio 
Fecha: abril 2019 
 
 La valoración efectuada a la dimensión situacional expresa que el grupo de 
referencia manifiesta una percepción baja evidenciada alrededor del 70%. El promedio 
logrado en la óptica de la muestra representativa es de 12,5 puntos. Las numeraciones 
desarrolladas adyacentes al valor promedio es de 4,16 puntos y el coeficiente de 

















Objetivo específico 2 




Nivel F % Estadígrafos 
Alto 3 15  
        = 12,5 
    S  = 3,8 
   CV = 30,4% 
Medio 4 20 
Bajo 13 65 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Cuestionario estructurado y aplicado al grupo de estudio 
Fecha: abril 2019 
  
 La valoración efectuada al compromiso afectivo expresa que el grupo de 
referencia manifiesta una percepción baja evidenciada alrededor del 65%. El promedio 
logrado en la óptica de la muestra representativa es de 12,5 puntos. Las numeraciones 
desarrolladas adyacentes al valor promedio es de 3,8 puntos y el coeficiente de variabilidad 















Compromiso de continuidad 
 
Nivel F % Estadígrafos 
Alto 2 10  
        = 12,75 
    S  = 3,43 
   CV = 26,9% 
Medio 7 35 
Bajo 11 55 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Cuestionario estructurado y aplicado al grupo de estudio 
Fecha: abril 2019 
 
  La valoración efectuada al compromiso de continuidad expresa que el grupo 
de referencia manifiesta una percepción baja evidenciada alrededor del 55%. El promedio 
logrado en la óptica de la muestra representativa es de 12,75 puntos. Las numeraciones 
desarrolladas adyacentes al valor promedio es de 3,43 puntos y el coeficiente de 


















Nivel F % Estadígrafos 
Alto 3 15  
        = 12 
    S  = 3,77 
   CV = 31,42% 
Medio 2 10 
Bajo 15 75 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Cuestionario estructurado y aplicado al grupo de estudio 
Fecha: abril 2019 
 
 
 La valoración efectuada al compromiso normativo expresa que el grupo de 
referencia manifiesta una percepción baja evidenciada alrededor del 75%. El promedio 
logrado en la óptica de la muestra representativa es de 12 puntos. Las numeraciones 
desarrolladas adyacentes al valor promedio es de 3,77 puntos y el coeficiente de 
















Objetivo específico 3 
Nivel de relación 
 
Tabla 9 
























F % F % F % F % F % F % 
Alto 2 10 5 25 4 20 3 15 2 10 3 15 
Medio 5 25 3 15 2 10 4 20 7 35 2 10 
Bajo 13 65 12 60 14 70 13 65 11 55 15 75 
Total 20 100 20 100 20 100 20 100 20 100 20 100 
Fuente: Cuestionario aplicado al grupo de estudio 
 
 
De los resultados obtenidos presentados en la tabla 8 se observa que la Institución 
Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca se encuentra en la necesidad de 
fortalecer los procesos asociados con las dimensiones conductual, personal y situacional de 
las habilidades sociales y aquellas relacionadas con el compromiso afectivo, de 










IV. DISCUSIÓN  
 
A partir de los hallazgos obtenidos ha quedado demostrado que la Institución 
Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca requiere fortalecer aquellos 
procesos asociados con la gestión de las habilidades de naturaleza social, toda vez que, en 
las distintas dimensiones, el grupo de referencia las percibe en un nivel bajo, en cuyo 
contexto, el 65%, en la dimensión conductual lo aprecia de este modo; así como, el 60%, 
en la dimensión personal; a su vez, el 70%, en la dimensión situacional, lo cual implica que 
no se debe soslayar, el ejercicio de las habilidades sociales, porque: 
Según Salamanca (2009) constituyen una abanico de facultades que contribuyen a 
que una persona profesional interactúe favorablemente en el ámbito laboral, las que 
emergen desde el dominio de competencias, ejercicio del liderazgo y el quehacer en el 
colectivo (p.65). 
Asimismo, complementa,  Mujica (2005) mencionando que no son sino ciertos 
caracteres o particularidades de un ser humano que lo conducen a interrelacionarse, 
favorablemente, con los demás (p.23). 
Es más, Barrón (2018), en su estudio relacionado con el desarrollo de habilidades 
blandas para la mejora del interactuar en el aula refuerza la importancia, que para las 
organizaciones adquieren las habilidades, en la medida que expresa son el resultado de una 
miscelánea de experiencias que permiten a los seres humanos interrelacionarse y 
comunicarse de una forma más pertinente y empática con los que le rodean, evento que se 
convierte en un elemento de gran trascendencia, puesto que adicionalmente favorece el 
apropiado desarrollo de las entidades y de los colectivos de trabajo (p.12) 
En esta perspectiva las habilidades sociales se encuentran profundamente asociadas 
con el saber emocional, la interrelación y comunicación fluida, que contribuye de cierto 
modo a conocerse y conocer a los demás, generar escenarios de progreso profesional y 
personal; por tanto se demanda del ejercicio de habilidades direccionales que son muy 
importantes para los seres humanos que ejercen funciones directivas (Mujica, 2015, citado 






Mujica (2015) consideró que, las habilidades sociales revisten de singular 
trascendencia para aquellas tareas en las que se requiere de un interactuar directo con la 
colectividad o en las que se produce bastante interrelación con otras organizaciones, áreas 
o seres humanos (p.6). 
Asimismo, de los hallazgos obtenidos en la presente investigación se advierte, que 
por su parte la Institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” necesita fortalecer el 
compromiso organizacional, puesto que, en la percepción del  grupo de estudio se 
encuentra en un nivel bajo, en cuya línea, el 65%, lo aprecia de este modo, en el 
compromiso afectivo, el 55%; en el compromiso de continuidad, el 75% en el compromiso 
normativo 
Este respecto coincide con lo que afirman Chirinos y Vela (2017) en su tesis 
compromiso organizacional en colaboradores de empresas nacionales y transnacionales de 
Lima Metropolitana en el sentido que: 
El contexto es crítico, por lo que es materia de preocupación de quienes tienen la 
responsabilidad de gestionar el capital humano ante la carencia de compromiso laboral de 
los trabajadores y las escasas actividades que realizan para consolidar la cultura 
institucional (p.6) 
Los empleados están obligando a las entidades a modificar sus perspectivas, por lo 
que se han propuesto poner énfasis en otras formas de gestionar el trabajo, la producción y 
el consumo. En tal sentido como es de verse, no obstante, las entidades han reaccionado en 
forma muy lenta quedándose cortas en el ejercicio de habilidades adecuadas para alimentar 
sus niveles de jerarquía (D’Agostini, 2015, citado por Chirinos y Vela, 2017, p.6). 
Las entidades de esta forma tratan de buscar que el personal directivo y el personal 
no directivo entiendan y comprendan que el único modo de lograr el desarrollo y el 
bienestar personal e institucional es aumentando el rendimiento y la productividad y para 
el caso se necesita de servidores responsables y comprometidos con la entidad (Gibson, 
Ivancebich, & Donnelly, 1994). 
Por tanto, la Institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca se 
encuentra en el imperativo de realizar un buen ejercicio de las habilidades sociales para 




llevar a cabo, un cúmulo de acciones y actividades que son relevantes para garantizar el 
aporte y colaboración de todos los seres humanos que forman parte de la entidad de modo 
que se logre alcanzar los propósitos previstos (Ramírez, Ramírez y Calderón, 2017, citado 
por Huamán, 2018, p.11). 
En esta perspectiva,  la Institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva 
Cajamarca requiere convertirse en una entidad exitosa a merced de la gestión de su 
personal, quien se convierte en la base del desarrollo organizacional, con la práctica de 
habilidades sociales y favorable compromiso organizacional, así lo advierte Goleman 
(1998), cuando a través de su Teoría de la Inteligencia Emocional afirma que, la 
inteligencia emocional constituye la facultad que se ostenta para identificar los estados 
afectivos propios y los de los demás. Es la particularidad de estimularse y desarrollar las 
interrelaciones. Es un conglomerado de habilidades, actitudes y capacidades que definen 
los comportamientos de cada persona, sus maneras de reacción ante la presencia de los 
estímulos. Una competencia emocional es una situación que se adquiere sobre la base de la 
inteligencia emocional que trae consigo un desenvolvimiento favorable. Por ejemplo 
Por su parte, Vigotsky, a través de su Teoría Sociocultural fortalece la concepción 
al respecto en el sentido que, en el proceso de interacción entre trabajadores de la la 
Institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca se debe poner en 
ejercicio las habilidades sociales para que, a su vez cumplan un desempeño laboral acorde 
con las expectativas de la organización.   
La idea es reforzada, igualmente por la Teoría de la Interdependencia Social de 
Johnson y Johnson es otro cuerpo organizado de conocimientos que sustenta el presente 
trabajo de investigación, en los términos de que, según la cual, la esencia de un colectivo 
se enmarca en la interdependencia que subsiste entre sus participantes, que permite que se 
transforme en una unidad activa y dinámica. La configuración de la interdependencia 
social define cómo interactúan las personas, lo que por su parte establece los resultados. En 
este contexto, la interdependencia positiva posibilita los esfuerzos recíprocos y el logro de 
los propósitos organizacionales (Castañeda y López, 2012, p. 3). 
La Teoría de las Relaciones Humanas de Chiavenato (1992) se ha configurado 
como un gran aporte en lo que significa la realización del presente trabajo de investigación 
y expone que, en la organización los individuos participan y se mantienen en constante 




resultan de las interacciones entre seres humanos y colectivos. Cada sujeto es un 
personalidad elevadamente diferenciada en la manera de comportarse con quienes se 
interrelaciona, pero al mismo tiempo se siente influenciado por los demás. Cada persona 
trata de acomodarse a otros colectivos, intentando ser comprendido, aceptado. 
La Institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca necesita 
transformarse en una organización efectivamente activa y para el caso debe estructurarse y 
reestructurarse de manera constante y permanente 
Por tanto de las hipótesis estadísticas, se deduce: 
Ho: ρ = 0  (no existe relación entre las habilidades sociales y el compromiso 
organizacional en la institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca 
H1: ρ  ≠ 0 (existe relación entre las habilidades sociales y el compromiso organizacional en 
la institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca 
 
Coeficiente de correlación de Pearson 
Tabla 10 








Correlación de Pearson 1 0,885 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 100 100 
Compromiso 
organizacional 
Correlación de Pearson 0,885 1 
Sig. (bilateral) 0,000  
N 100 100 
El coeficiente de correlación tiene un valor de 0, 885 lo que significa que entre las habilidades 









1. Los hallazgos revelan que el nivel de desarrollo de las habilidades sociales  en la 
Institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca necesita ser 
fortalecido, puesto que, en la percepción del  grupo de estudio se encuentra en un nivel 
bajo, con un 65%, en la dimensión conductual, así como, el 60% hace lo propio, en la 
dimensión personal, el  70%, en la dimensión situacional. 
2. El nivel de desarrollo del compromiso organizacional en la Institución Educativa 156 
“Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca  tiene un impacto limitado, en la medida que, el 
grupo de estudio lo advierte como bajo, con un 65%, en compromiso afectivo; así como 
un, 55%, en compromiso de continuidad y el 75%, en compromiso normativo.  
3. Las habilidades sociales y el compromiso organizacional en la Institución Educativa 156 
“Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca se encuentran en estrecha relación, con lo cual 
















VI. RECOMENDACIONES  
 
1. Se sugiere a la Institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca 
fortalecer el proceso de desarrollo de las habilidades sociales, puesto que se 
necesita generar un ambiente en el cual los trabajadores tengan la voluntad de 
desempeñarse en sus niveles más altos.   
 
2. Se exhorta a los trabajadores de la Institución Educativa 156 “Joyitas de Jesús” de 
Nueva Cajamarca mejorar el compromiso organizacional, con la mente puesta en el 
progreso de la institución y en el logro de los objetivos organizacionales. 
 
 
3. Se invoca a la directora y trabajadores de la Institución Educativa 156 “Joyitas de 
Jesús” a poner en práctica de manera permanente, las habilidades sociales y a partir 
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Test de habilidades sociales y compromiso organizacional 
 
Apellidos y nombres:………………………………………………………………………. 
 
 
El presente cuestionario tiene como finalidad valorar el nivel de desarrollo de las 
habilidades sociales y el compromiso organizacional en la Institución Educativa Nº 156 
“Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca. Se ha de marcar con un aspa la alternativa según 
corresponda: SIEMPRE, A VECES, NUNCA. 
1. Inicia, mantiene y cierra conversaciones, así como expresa sentimientos positivos, 
recibe sentimientos positivos, afronta las críticas y defiende los propios derechos 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
2. Cultiva el apoyo social, evita el aislamiento, establece relaciones interpersonales, 
hace amigos, resuelve conflictos 
 (    ) Siempre 
 (    ) A veces 
 (    ) Nunca 
3. Adopta una actitud respetuosa, escucha atentamente, hace preguntas adecuadas, da 
algo de información sobre el mismo  
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 








4. Considera sus propios sentimientos, deseos y necesidades, pero también tiene en 
cuenta los de los demás  
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
5. Percibe la realidad de manera integral y no de manera aislada e independiente. 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 




6. Desarrolla expectativas, pensamientos, sentimientos, y reconoce las normas, valores 
socioculturales, autoevaluación que pueden afectar el desempeño social hábil. 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
7. Percibe que su actuación social puede verse afectada por sus creencias, experiencias 
que haya acumulado 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
8. Se ubica en el contexto en el que ocurre el desempeño social 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 




9. Mantiene o mejora la relación interpersonal y mantiene o mejora la autoestima. 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
10. Pone de manifiesto la incidencia del ambiente en la conducta interpersonal 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
11. El lazo emocional que tiene con la Institución Educativa se con la satisfacción de 
necesidades y expectativas  
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
12. La institución Educativa le genera estabilidad y fortalece la confianza entre 
empleado y empleador. 
 (    ) Siempre 
 (    ) A veces 
 (    ) Nunca 
13. Se identifica y establece confianza con la Institución   
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
14. Confía en la Institución, entiende su conducta y la del otro, porque comparten los 
mismos ideales organizacionales. 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 




15. Concibe que su permanencia en la institución se encuentra sujeta a sus intereses y 
satisfacción de necesidades 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
16. Reconoce que como trabajador de la institución necesita estabilidad económica, 
comodidad y beneficios 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
17. Tiene sentido de lealtad para con la organización y siente que las oportunidades 
externas no satisfacen su visión, siente más apego con la institución 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
18. Siente que tiene una deuda con su institución por ofrecerle la oportunidad de 
laborar en ella 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 
(    ) Nunca 
 
19. Siente que el salario que recibe por sus servicios no representa suficiente incentivo 
para el desarrollo de altos grados de compromiso organizacional 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 




20. Considera que los incentivos y reconocimientos son fuentes frecuentes de 
compromiso 
 
(    ) Siempre 
(    ) A veces 









HABILIDADES SOCIALES Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA 









Valorar el nivel de desarrollo de las habilidades sociales y el compromiso organizacional 




Se obtuvo información de trabajadores, entre hombres y mujeres de la Institución 
Educativa N° 156 “Joyitas de Jesús” de Nueva Cajamarca 
 
5. Características y modo de aplicación. 
 
1º El presente instrumento (Test) está estructurado en base a 20 ítems, distribuidos entre 
las dimensiones: conductual, personal situacional asociadas con la variable: 
habilidades sociales; así como compromiso afectivo, compromiso de continuidad , 
compromiso normativo, relacionadas con la variable: compromiso organizacional 
2º El instrumento fue aplicado de manera individual a cada integrante de la muestra 
representativa, bajo responsabilidad de la investigadora, se procuró recoger 
información objetiva. 
3° Su aplicación tuvo como duración de 60 minutos aproximadamente, y los materiales 








Ítems V1: Habilidades sociales V2: Compromiso organizacional 
Dimensiones 
Conductual Compromiso afectivo I1 – I4/I11-I14 
Personal Compromiso de continuidad I5 – I7/I15-I17 
Situacional Compromiso normativo I9-I10/I18-I20 
 











Fuente: Tabla diseñada por la investigadora 
 
Tabla 11 
Baremo específico  
 
Nivel Literal Rango 
Alto Siempre 16 – 20 
Medio A veces 11 – 15 
Bajo Nunca 00 – 10 
 
Fuente: Tabla diseñada por la investigadora 
NIVEL RANGO 
ALTO 41 – 60 
MEDIO 21 – 40 






Se estimó utilizando la prueba estadística Alfa de Cronbach 
 
Tabla 12 
Estadísticos de fiabilidad 










9. Validación  
 






Juicio de expertos 
 
I. DATOS GENERALES 
 
1.1. Apellidos y nombres: ROMERO PERALTA ÁLVARO RAFAEL 
1.2. Grado académico: MAESTRO 
1.3. Documento de identidad: DNI 16498536 
1.4. Centro de labores: 
Universidad Particular de Chiclayo 
Colegio Nacional de “San José”, Chiclayo 
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST 
1.6. Título de la Investigación: HABILIDADES SOCIALES Y COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 156 “JOYITAS 
DE JESÚS” DE NUEVA CAJAMARCA 
 
1.7. Autora del instrumento: Bach. DENNY LEIDY HUANCA DÍAZ 
 
En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y 
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes 
categorías: 
                                                    MB : Muy Bueno (4) 
                                                       B : Bueno          (3) 
                                                       R : Regular        (2) 


















MB B R D 
1 La redacción empleada es clara y precisa X    
2 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
3 Está formulado con lenguaje apropiado X    
4 Está expresado en conductas observables X    
5 Tiene rigor científico X    
6 Existe una organización lógica X    
7 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
8 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
9 Observa coherencia con el título de la investigación  X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X    
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X    
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 La estrategias responde al propósito de la investigación x    
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas x    
19 Es adecuado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en bibliografía actualizada X    
VALORACIÓN FINAL x    









































Juicio de expertos 
 
I. DATOS GENERALES 
 
1.1. Apellidos y nombres: CHOPITEA BALAREZO ERLY GICELA 
1.2. Grado académico: MAESTRO 
1.3. Documento de identidad: DNI 40055868 
1.4. Centro de labores: 
Colegio Nacional de “San José”, Chiclayo 
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST 
1.6. Título de la Investigación: HABILIDADES SOCIALES Y COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 156 “JOYITAS 
DE JESÚS” DE NUEVA CAJAMARCA 
 
1.7. Autora del instrumento: Bach. DENNY LEIDY HUANCA DÍAZ 
 
 
En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y 
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes 
categorías: 
                                                    MB : Muy Bueno (4) 
                                                       B : Bueno          (3) 
                                                       R : Regular        (2) 















MB B R D 
1 La redacción empleada es clara y precisa X    
2 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
3 Está formulado con lenguaje apropiado X    
4 Está expresado en conductas observables X    
5 Tiene rigor científico X    
6 Existe una organización lógica X    
7 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
8 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
9 Observa coherencia con el título de la investigación  X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X    
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X    
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 La estrategias responde al propósito de la investigación X    
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X    
19 Es adecuado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en bibliografía actualizada X    
VALORACIÓN FINAL X    


















































Juicio de expertos 
I. DATOS GENERALES 
 
1.1. Apellidos y nombres: TORO HERRERA MARÍA ELISA 
1.2. Grado académico: DOCTORA 
1.3. Documento de identidad: DNI 40273864 
1.4. Centro de labores: 
Colegio Nacional de “San José” 
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST 
1.6. Título de la investigación: HABILIDADES SOCIALES Y COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA N° 156 
“JOYITAS DE JESÚS” DE NUEVA CAJAMARCA 
 
1.7. Autora del instrumento: Bach. DENNY LEIDY HUANCA DÍAZ. 
 
En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y 
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes 
categorías: 
                                                    MB : Muy Bueno (4) 
                                                       B : Bueno          (3) 
                                                       R : Regular        (2) 


















MB B R D 
1 La redacción empleada es clara y precisa X    
2 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
3 Está formulado con lenguaje apropiado X    
4 Está expresado en conductas observables X    
5 Tiene rigor científico X    
6 Existe una organización lógica X    
7 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
8 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
9 Observa coherencia con el título de la investigación  X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X    
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X    
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 La estrategias responde al propósito de la investigación x    
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas x    
19 Es adecuado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en bibliografía actualizada X    
VALORACIÓN FINAL x    

































Confiabilidad del instrumento 
I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 
1 2 1 2 1 3 1 2 1 2 1 2 1 3 1 3 1 2 2 1 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 3 1 1 3 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 
3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 1 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 1 2 1 3 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1 
1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 3 2 2 
3 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 1 1 1 1 
Fuente: Tabla elaborada por la investigadora 
61 
 
Varianza de los ítems 
 
N Varianza 
Item1 20 0.82894737 
Item2 20 0.64210526 
Item3 20 0.8 
Item4 20 0.66052632 
Item5 20 0.76578947 
Item6 20 0.82894737 
Item7 20 0.8 
Item8 20 0.56842105 
Item9 20 0.82894737 
Item10 20 0.69473684 
Item11 20 0.56842105 
Item12 20 0.72368421 
Item13 20 0.76578947 
Item14 20 0.8 
Item15 20 0.66052632 
Item16 20 0.8 
Item17 20 0.67368421 
Item18 20 0.72368421 
Item19 20 0.66052632 
Item20 20 0.67368421 
  
11.5368421 
suma 20 178.431579 
Fuente: Tabla elaborada por la investigadora 












Fórmula :α = (K/K – 1) ( 1- Vi/VT) 
 α = Alfa de Cronbach 
K = N° de ítems  
Vi = Varianza de cada ítem        
VT = Varianza del total 
α= (20/20-1)(1-11.5368/178.4316) 
α= (20/20-1) ( 1-0.0647) 
α= (1.0526) (0.9353) 

































































Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
 
 
 
 
